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Ett bolag beslutade att det inte skulle finnas nagra tillsvidareanstallningar
for personliga assistenter hos bolaget. Bolaget erbjod de arbetstagare som
var tillsvidareanstallda personliga assistenter i stéllet visstidsanstéllning hos
bolaget i form av “anstillning for viss tid sa lange assistansuppdraget
varar”, vilket de accepterade “under protest” Tvisten avser om
arbetsgivarens agerande ska jamstallas med uppségning av arbetstagarnas
tillsvidareanstallningar hos bolaget fran bolagets sida och om
uppsagningarna i sa fall haft saklig grund eller om bolagets agerande i vart
fall varit i strid mot god sed pa arbetsmarknaden och darmed i strid mot
grunderna for anstéliningsskyddslagen.
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SAKEN
allmant skadestand pa grund av uppsagning m.m.

Bakgrund

Mellan parterna géller kollektivavtal, Personlig assistans (kollektivavtalet). |
88 3 och 4 i kollektivavtalet finns bl.a. bestdmmelser om anstéllning och om
anstéllningens upphdérande.

Av § 3 Mom 2:1 i kollektivavtalet framgar bl.a. att anstéllning galler tillsvi-
dare savida inte avtal traffas om tidsbegransad anstéllning och att, utdver de
tidsbegransade anstallningar som framgar av 5-6 8§ anstallningsskydds-
lagen, finns anstallningsformen “anstéllning for viss tid sa lange assistans-
uppdraget varar”.

Enligt 8 4 Mom 4 A i kollektivavtalet upphor en tidsbegransad anstallning
med 14 dagars uppségningstid, bl.a. ndr arbetsgivaren har sérskilda skal att
bringa anstallningen att upphdra. Sarskilda skal finns nér arbetsgivaren inte
langre kan garantera assistansens kvalitet och/eller sékerhet eller nar bruka-
ren och assistenten inte langre fungerar tillsammans. Enligt § 4 Mom 4 B
upphar en tidsbegransad anstallning med en manads uppsagningstid nar
assistansuppdraget upphor pa grund av att brukaren inte langre har behov av
eller ratt till personlig assistans pa grund av intagning pa institution eller nar
brukaren avlider.



15 arbetstagare, som &r medlemmar i Svenska Kommunalarbetareférbundet
(forbundet), var ar 2015 tillsvidareanstallda hos bolaget som personliga assi-
stenter i Falun.

Bolaget beslutade vid arsskiftet 2014/2015 att det fortsattningsvis inte skulle
finnas nagra tillsvidareanstéllningar for personliga assistenter hos bolaget.
Med anledning av detta erbjods de tillsvidareanstallda arbetstagarna skriftli-
gen i januari 2015 visstidsanstallningar hos bolaget, i form av anstéllning
for viss tid sa lange assistansuppdraget varar, i enlighet med § 3 Mom 2:1 i
kollektivavtalet, att gélla fran och med den 23 februari 2015. | erbjudandet
angavs att om arbetstagaren tackade nej till detsamma skulle han eller hon
sagas upp pa grund av arbetsbrist. Arbetstagarna accepterade erbjudandet
“under protest”.

Tvist har uppkommit mellan parterna om bolagets agerande, varigenom
anstallningsformen andrades, ska jamstallas med uppséagningar fran bolagets
sida av arbetstagarnas tillsvidareanstallningar hos bolaget och om uppsag-
ningarna i sa fall varit sakligt grundade, eller om bolagets agerande i vart
fall varit i strid med god sed pa arbetsmarknaden och dérmed stridande mot
grunderna for anstéliningsskyddslagen.

Parterna har tvisteférhandlat utan att kunna enas.

Arbetstagarnas anstallningar hos bolaget har avslutats vid olika tidpunkter
mellan den 7 juni 2015 och den 16 november 2016.

Yrkanden

Forbundet har yrkat att Arbetsdomstolen ska forplikta bolaget att betala
100 000 kr i allmént skadestand till var och enav H.V., A.T., C.S.H., C.N.,
A-CE.B-MA S.CT,AK,TM,KG., AF,V.B,JL.,C.K. ochCJ.

Forbundet har yrkat ranta enligt 6 § rantelagen pa de allmanna skadestanden
fran dagen for delgivning av stamning, den 23 februari 2017, till dess betal-
ning sker.

Arbetsgivarparterna har bestritt yrkandena. De har inte vitsordat nagot
belopp, men vitsordat séttet att berdkna réntan.

Parterna har yrkat ersattning for sina rattegangskostnader.

Till utveckling av talan har parterna anfort i huvudsak foljande.



Forbundet
Kollektivavtalet

Kollektivavtalet kom till i samband med att lagen (1993:387) om stéd och
service till vissa funktionshindrade (LSS) tradde i kraft ar 1994,

Kollektivavtalet omfattar anstallning for personlig assistent med arbetsupp-
gifter dar den funktionshindrade befinner sig och anhdriganstélld som lever
i hushallsgemenskap med brukaren, da annan &n den funktionshindrade &r
arbetsgivare. Det ror sig alltsa om personliga assistenter som inte ar
anstéllda av brukaren sjalv. Det &r framst stora eller medelstora bolag som
ar bundna av kollektivavtalet.

| kollektivavtalet anges att anstéllning galler tillsvidare savida inte avtal
traffas om tidshegransad anstallning. Tillsvidareanstallning &r alltsa huvud-
regel enligt kollektivavtalet.

Anstallning for viss tid sa lange assistansuppdraget varar ar en tillaten
anstéllningsform enligt kollektivavtalet. Enligt avtalet kan dock en tidsbe-
gransad anstallning avslutas utan att det finns nagra sadana skal som liknar
saklig grund enligt anstéllningsskyddslagen och med endast 14 dagars upp-
sagningstid oavsett hur lang anstéllningstiden varit. Den nu aktuella viss-
tidsanstallningen ger alltsa inte ens den trygghet som en visstidsanstallning
normalt ger, da en sadan vanligtvis inte &r uppséagningsbar.

Sakomstéandigheter

De 15 arbetstagarna var tillsvidareanstallda hos bolaget. De hade tidigare
varit anstéllda som personliga assistenter hos Falu kommun och hade dar
tillsvidareanstéliningar. Deras tillsvidareanstéliningar hos kommunen 6ver-
gick till bolaget genom en verksamhetsévergang i december 2012. Bolaget
erbjod arbetstagarna, skriftligen infor ar 2015, att de i stallet for att vara
tillsvidareanstallda skulle bli tidsbegransat anstéllda — for viss tid sa lange
assistansuppdraget varar. Av det skriftliga erbjudandet framgick att om
arbetstagaren inte accepterade erbjudandet skulle han eller hon ségas upp pa
grund av arbetsbrist.

Den foreslagna forandringen skedde helt pa arbetsgivarens initiativ och
arbetstagarna accepterade “under protest”, for att ha kvar anstéllning hos
bolaget.

Arbetstagarnas ska anses ha blivit uppsagda utan sakligt grund

Arbetstagarna motsatte sig att andra anstallningsform, men tvingades alltsa
att acceptera erbjudandet om visstidsanstéllning for att ha kvar en anstall-
ning hos bolaget. Det gors dock inte gallande att 6verenskommelserna i sig
skulle vara ogiltiga, utan de ar avtalsrattsligt bindande. Foéréandringen skedde
emellertid pa arbetsgivarens initiativ och mot arbetstagarnas vilja. Det



forelag inte arbetsbrist och inte heller av annat skal fog for bolagets age-
rande. Arbetsgivarens agerande & med beaktande av dessa omstandigheter
att jamstélla med uppsagningar av arbetstagarnas tillsvidareanstallningar
fran arbetsgivarens sida.

Att arbetsgivaren ville dndra anstallningsform, fran tillsvidareanstallning till
visstidsanstallning, innebar inte att det forelag arbetsbrist enligt anstall-
ningsskyddslagen. For att det ska vara fraga om en arbetsbristsituation kravs
nagon form av forandring. Det skedde dock inte nagon forandring av bola-
gets organisation eller av arbetstagarnas arbetsuppgifter, sysselsattningsgrad
eller arbetstider. Den enda forandring som intraffade var att arbetstagarna
forlorade stora delar av sin tidigare anstéllningstrygghet. | sina tillsvidare-
anstéallningar hade de t.ex. i en arbetsbristsituation ratt till omplacering och
ratt till uppsagningstid i upp till sex manader. Att en arbetsgivare vill
omvandla tillsvidareanstallningar till tidsbegrénsade anstéllningar for att
nagon gang i framtiden inte behdva iaktta den omplaceringsskyldighet och
langre uppsagningstid som foljer av en tillsvidareanstéllning, kan inte anses
innebadra att det foreligger en arbetsbristsituation. Om arbetstagarna inte
hade accepterat den nya anstéllningsformen, utan i stallet hade sagts upp,
hade det inte forelegat saklig grund for uppsagning.

Da det alltsa inte forelegat arbetsbrist har det inte funnits saklig grund for
uppsagning.

For det fall Arbetsdomstolen skulle finna att det i rattslig mening anda fore-
legat arbetsbrist pa det sétt som arbetsgivarparterna pastar, dvs. att det var
fraga om en forandring av organisationen, har det i vart fall inte funnits fog
for atgarden och bl.a. av det skalet har arbetsgivarens agerande varit i strid
med god sed pa arbetsmarknaden. Om det forelegat en arbetsbristsituation
har bolaget i vart fall inte fullgjort sin omplaceringsskyldighet.

De skal som arbetsgivarparterna lyft fram om varfor atgarden vidtogs inne-
bér inte att det fanns fog for att &ndra arbetstagarnas anstéliningsform.

Bolaget har anfort att tillsvidareanstéliningar inte passade dess organisation
och verksamhet och att den anstéliningsformen inte kunde férenas med de
krav som LSS stéller. Det ar dock tillsvidareanstallning som ar huvudregel
enligt kollektivavtalet. Falu kommun lyckades forena LSS med anstallnings-
skyddslagens regler om tillsvidareanstallning, nér den bedrev verksamheten.
Manga andra kommuner har ocksa tillsvidareanstéllda personliga assisten-
ter. Bolaget ar en stor arbetsgivare med 900 anstéllda och arbetstagarna var
under tva ars tid tillsvidareanstallda hos bolaget. Det ar alltsa majligt att for-
ena tillsvidareanstallningar med bolagets organisation och verksamhet samt
LSS. Lagen utgar dessutom fran att brukaren sjéalv kan vara arbetsgivare,
med det som foljer av att vara arbetsgivare.

Bolaget har daven anfort att det skulle vara for ekonomiskt k&nnbart att ha
kvar arbetstagarna i anstéllning langt efter det att assistansersattningen upp-
hort pa grund av att assistansuppdraget upphort. Argumentet saknar rele-
vans, eftersom en arbetsgivares ekonomiska forutsattningar kan férandras



fran tid till annan. Pa den punkten skiljer sig inte bolagets forutsattningar
fran andra arbetsgivares, pa satt som innebar att bolaget darigenom kan
anses ha haft fog for atgarden.

Det stdmmer inte att en brukare — om den personliga assistenten &r tillsvi-
dareanstélld — skulle tvingas att ta emot en viss personlig assistent i sitt hem
och att tillsvidareanstéllning darfor skulle vara oférenlig med brukarens
medbestammanderatt. Om det skulle uppsta problem mellan brukaren och
den personliga assistenten, ar detta framst en fraga for arbetsledningen och
far hanteras med sedvanliga arbetsrattsliga atgarder som t.ex. omplacering
och ytterst uppséagning, om det finns saklig grund.

Det ar inte ovanligt att arbetsgivare har anstéllda hos sig med olika anstéll-
ningsformer. Att bolaget ville att samtliga personliga assistenter anstéllda
hos bolaget skulle ha samma anstéllningsform innebar darfor inte heller att
det fanns fog for atgarden.

Savitt avser omplaceringsskyldigheten anfors foljande. Arbetstagarna har
inte genom erbjudandet om ny anstallningsform erbjudits omplacering
enligt 7 § anstallningsskyddslagen. Det har i stéllet varit fraga om en omre-
glering av anstallningsvillkoren i exakt samma arbete. Det har i vart fall inte
varit friga om omplaceringserbjudanden enligt 7 § anstallningsskyddslagen,
eftersom det inte forelegat nagon arbetsbrist. Bolaget har inte heller utrett
om det fanns andra lediga tillsvidareanstallningar hos bolaget.

Arbetstagarna har alltsa blivit uppsagda utan saklig grund och har darmed
ratt till allmant skadestand for brott mot 7 § anstéallningsskyddslagen.

Bolagets agerande har i vart fall varit i strid med god sed pa arbetsmark-
naden

Om arbetstagarna inte skulle anses ha blivit uppsagda, har arbetsgivarens
agerande att omvandla tillsvidareanstallningarna till visstidsanstallningar
varit i strid med god sed pa arbetsmarknaden och darmed varit stridande
mot grunderna for anstéllningsskyddslagen. Arbetstagarna har darfor ratt till
allmant skadestand pa den grunden.

Arbetsgivarens agerande har varit i strid med god sed pa arbetsmarknaden,
eftersom omvandlingen av arbetstagarnas tillsvidareanstallningar till viss-
tidsanstallningar skedde helt pa arbetsgivarens initiativ och mot arbetsta-
garnas vilja och eftersom det inte forelag nagon arbetsbrist och det saknades
fog for atgarden samt da den aktuella anstallningsformen inte &r forenlig
med radets direktiv 1999/70/EG om ramavtalet om visstidsarbete underteck-
nat av EFS, UNICE och CEEP (visstidsdirektivet).

Enligt visstidsdirektivet ska medlemslanderna infora atgarder for att for-
hindra missbruk av visstidsanstallningskontrakt och direktivet alagger med-
lemsstaterna att vidta vissa atgéarder. Sverige har valt att i 5 a § anstallnings-
skyddslagen infora en 6vre sammanlagd tidsgréns for tidsbegransade



anstallningar. Kollektivavtalet innehaller ingen sadan 6vre bestamd tids-
grans for anstallning pa viss tid sa lange assistansuppdraget varar. Anstall-
ningsformen i fraga kan i praktiken paga hur lange som helst. Det &r dven
mojligt att ha en oandlig méangd pa varandra foljande sadana anstéllningar.

Mot bakgrund av det anfoérda kan den aktuella anstéliningsformen inte anses
vara forenlig med visstidsdirektivet.

Sammanfattning av grunderna for talan

Arbetsgivarens agerande — att stélla arbetstagarna infor valet att acceptera
andring av anstéllningsformen eller att annars bli uppsagda — ska jamstéllas
med att arbetstagarna blev uppsagda. Det var ingen arbetsbristsituation och
det forelag darfor inte saklig grund for uppsagning. Om domstolens skulle
finna att det forelag arbetsbrist, har det saknats fog for atgarden. I vart fall
har bolaget inte fullgjort sin omplaceringsskyldighet. Arbetstagarna ska dar-
for anses ha blivit uppsagda fran sina tillsvidareanstéllningar utan att det
funnits saklig grund fér uppséagning.

Om arbetstagarna inte skulle anses ha blivit uppsagda, har arbetsgivarens
agerande att omvandla tillsvidareanstallningarna till visstidsanstallningar
varit i strid med god sed pa arbetsmarknaden och darmed varit stridande
mot grunderna for anstéllningsskyddslagen.

Bolaget ar saledes skyldigt att betala allmant skadestand till arbetstagarna,
antingen for brott mot 7 8§ anstallningsskyddslagen eller for brott mot grun-
derna for anstallningsskyddslagen.

Arbetsgivarparterna
Bolaget

Bolaget grundades ar 2003 och det har ca 900 anstallda. Bolagets verksam-

het bedrivs pa flera platser i landet och bestar bl.a. av hemtjanst, boende och
boendestdd for unga vuxna med bl.a. neuropsykiatriska diagnoser samt per-
sonlig assistans. Personlig assistans utgor den storre delen av verksamheten,
med ca 540 anstéllda. I Falun har bolaget endast bedrivit personlig assistans.

Personlig assistans i lagstiftningen

Personlig assistans definieras i 9 a 8 LSS som personligt utformat stdd som
ges at personer som har allvarliga och varaktiga fysiska eller psykiska funkt-
ionshinder som inte beror pa aldrande. Stodet ges ofta i brukarens hem och
det ar ofta fraga om intim hjélp, sdsom t.ex. hjalp med personlig hygien
samt av- och pakladnad.

Av LSS framgar att brukaren har ratt till personlig assistans av ett begransat
antal personer. Det ror det sig dock ofta om ca 7 eller 8 personliga assisten-
ter hos en brukare, eftersom manga brukare har behov av hjélp dygnet runt.



Syftet med den personliga assistansen ar enligt 5 8 LSS att framja jamlikhet
i levnadsvillkor och full delaktighet i samhéllslivet for den funktionshind-
rade.

Enligt 6 8 LSS ska verksamheten vara grundad pa respekt for den enskildes
sjalvbestdmmande och integritet. Enligt samma bestdimmelse ska den
enskilde i storsta mojliga omfattning ges inflytande dver de insatser som
ges. Respekten for brukarens sjalvbestimmande innefattar att han eller hon
ska ha ratt att bestdmma vilka personer som ska utfora assistansen. Detta
framgar dven av forarbetena till LSS (se prop. 1992/93:159). Dar anges att
personer som behdver mycket omfattande hjalp, eller hjélp av mycket privat
karaktar, bor ges ett avgdrande inflytande 6ver vem som ska ge hjélpen.

Huvudman for verksamhet med personlig assistans ar den kommun bruka-
ren &r skriven i. Verksamheten kan bedrivas av kommunen i egen regi. | det
fallet &r de personliga assistenterna anstallda hos kommunen. Personlig assi-
stans kan &ven bedrivas av privata foretag eller av brukaren sjalv. | de fallen
betalar kommunen assistansersattning till foretaget respektive brukaren for
upp till 20 timmars assistans per vecka. FOr assistans éver 20 timmar per
vecka betalar staten ersattning, via Forsakringskassan.

Assistansersattningen uppgar till ett sarskilt angivet belopp per timme. For
varije ar faststalls ett schablonbelopp som anges i forordningen (1993:1091)
om assistanserséttning (ersattningsférordningen). Enligt 5 § ersattningsfor-
ordningen ar beloppet for ar 2017 291 kr per timme for varje brukare. Enligt
5 a § erséttningsforordningen ska beloppet tacka 16ne- och I6nebikostnader,
assistans- och utbildningskostnader, kostnader for arbetsmiljdinsatser, per-
sonalomkostnader och administrativa kostnader. Ersattningen upphor nar
assistansuppdraget upphor.

Kollektivavtal — personliga assistenter

De flesta av de personliga assistenter som &r anstéllda hos en kommun
omfattas av kollektivavtalet HOK (Huvudéverenskommelsen). Avtalet inne-
haller traditionella kollektivavtalsvillkor avseende anstallningsformer och
avslutande av anstéllning.

Det s.k. PAN-avtalet (Overenskommelse om 16n och anstallningsvillkor for
personlig assistent och anhorigvardare) ar tillampligt pa bl.a. personliga
assistenter som anstélls av en kommun pa anmodan av en funktionshindrad
och som saknar omvardnadskompentens eller inte staller sig till forfogande
for andra arbetsuppgifter. Enligt PAN-avtalet anstélls assistenten for begran-
sad tid for visst arbete. Anstallningen upphtér med en manads uppséagnings-
tid ”da varduppdraget upphor eller da arbetsgivaren har sérskilda skél att
bringa anstillningen att upphdra”. PAN-avtalet innehaller saledes bestam-
melser om anstéllningsform och upphérande av anstélining som liknar de i
malet aktuella kollektivavtalsbestammelserna.



Pa den privata arbetsmarknaden finns atminstone tre kollektivavtal med lik-
nande innehall som PAN-avtalet, namligen ett mellan Kommunala Féreta-
gens Samorganisation (KFS) och férbundet, ett mellan Kooperationens for-
handlingsorganisation (KFO) och férbundet samt ett — det i detta mal aktu-
ella— mellan Vardforetagarna och forbundet. Samtliga dessa avtal innehal-
ler den aktuella anstallningsformen.

Det aktuella kollektivavtalet

Enligt kollektivavtalet galler tillsvidareanstélining om inte avtal traffas om
tidsbegrénsad anstéllning. Det ar ovanligt med tillsvidareanstallningar inom
kollektivavtalets tillampningsomrade. Mot den bakgrunden stammer det
inte, som forbundet havdar, att tillsvidareanstéllning &r huvudregeln enligt
kollektivavtalet, i vart fall inte i praktiken.

En anstéllning for viss tid sa lange assistansuppdraget varar kan ségas upp
vid sérskilt angivna skél, med en uppséagningstid om 14 dagar. Sarskilda
skal finns nér arbetsgivaren inte langre kan garantera assistansens kvalitet
och/eller sakerhet, t.ex. for att assistenten inte skéter omvardnaden, och nar
brukaren och assistenten inte langre fungerar tillsammans. Det sistndmnda
skalet har sin bakgrund i kravet i LSS att brukaren ska ha det avgdrande
inflytandet 6ver vem som ska vara hans eller hennes assistent.

Den aktuella anstallningsformen upphor, med en manads uppsagningstid,
nar assistansuppdraget upphor pa grund av att brukaren inte langre har
behov av eller rétt till personlig assistans pa grund av intagning pa institu-
tion eller nar brukaren avlider. Tidigare kvarstod erséttningen fran det all-
manna under en manad efter att assistansuppdraget upphort av dessa skal.
Sa ar dock inte langre fallet. Regeln i avtalet om en manads uppsagningstid
har anda kvarstatt, trots att den i manga fall innebar en kostnad for arbets-
givaren eftersom den anstéllde oftast inte kan placeras pa andra arbetsupp-
gifter under uppségningstiden.

De foretag som ar bundna av kollektivavtalet ar av olika storlek. Ca 60 av
foretagen har upp till nio anstallda, ca 150 av dem har mellan 10 och

249 anstéllda och ca 20 foretag har mer &n 250 anstallda. Méjligheten for
dessa arbetsgivare att omplacera en arbetstagare under uppsagningstiden
varierar darfor kraftigt. Nar det galler kommuner som bedriver personlig
assistans finns helt andra — storre — omplaceringsmojligheter och de riskerar
inte att forsattas i konkurs, vilket privata arbetsgivare gor.

Anstallningsformen och uppsagningsreglerna i kollektivavtalet har alltsa sin
grund i dels den ratt till sjdlvbestammanderatt som brukaren har enligt LSS,
dels reglerna om assistansersattning.
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Arbetstagarna kan inte anses ha blivit uppsagda i strid med 7 § anstall-
ningsskyddslagen

Bolaget hade fore verksamhetsévergangen fran Falu kommun ar 2012 inga
tillsvidareanstéllda personliga assistenter. Bolaget tillampade kollektivav-
talets anstallningsform anstéllning for viss tid sa lange assistansuppdraget
varar, vilket ar det brukliga. Bolaget ansag att tillsvidareanstéllningar inte
passade bolagets organisation och den verksamhet bolaget bedriver nar det
galler personlig assistans samt att anstéllningsformen inte gick att forena
med LSS och reglerna om assistansersattning. Bolaget beslutade darfor att
det fortsattningsvis inte skulle ha tillsvidareanstéllda personliga assistenter.
Det var alltsa fraga om en organisatorisk forandring och darmed forelag
arbetsbrist.

Bolaget klargjorde for arbetstagarna att det i fortséattningen inte skulle finnas
nagra tillsvidareanstallningar for personliga assistenter och lamnade darfor
erbjudanden om omplacering till den aktuella anstallningsformen. Bolaget
gjorde Klart for arbetstagarna att om de tackade nej skulle de bli uppsagda
pa grund av arbetsbrist. Det var fraga om skaliga omplaceringserbjudanden
och det saknades anledning for bolaget att undersoka om det fanns lediga
befattningar att omplacera arbetstagarna till pa andra orter. Omorganisa-
tionen foregicks av sedvanliga medbestammandefdrhandlingar.

Bolagets agerande kan inte jamstéllas med att arbetstagarna sagts upp av
bolaget. Arbetsgivaren har endast upplyst om vilken konsekvensen skulle
bli av ett nekande svar. Att arbetstagarna tackade ja “under protest” saknar
betydelse. Arbetstagarna accepterade anbudet och fortsatte darefter att
arbeta hos bolaget, som visstidsanstallda. Det stimmer att &ndringen av
anstallningsform skedde pa arbetsgivarens initiativ, men det ar alltid nagon
part som maste ta initiativet.

Det fanns fog for atgarden eftersom tillsvidareanstallningar, enligt vad som
anforts ovan, varken passade bolagets organisation, verksamhet eller lag-
stiftningen pa omradet och arbetstagarna erbjods en i kollektivavtalet regle-
rad anstéallningsform.

Bolaget har inte agerat i strid med god sed pa arbetsmarknaden

Att &ndra en tillsvidareanstéllning till en kollektivavtalad form av visstids-
anstallning kan inte anses vara i strid med god sed pa arbetsmarknaden.

Bolagets agerande kan inte heller anses ha varit i strid med god sed pa
arbetsmarknaden, utifran vad forbundet har anfort. Som redan anférts hade
bolaget fog for att vidta atgarden och organisationsférandringen innebar att
det fanns arbetsbrist och anstallningsformen &r inte oférenlig med visstids-
direktivet.

Det stammer att kollektivavtalet traffades innan visstidsdirektivet antogs. De
kollektivavtalsreglerade visstidsanstaliningsformer som arbetsmarknadens
parter kommer Gverens om far dock inte strida mot anstallningsskyddslagen,
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vilket den aktuella anstéllningsformen inte gor. Anstallningsskyddslagen
maste uppfylla de krav som stélls i direktivet. Om anstéllningsskyddslagen
inte uppfyller kraven i direktivet, har svenska staten brutit mot direktivet.
Direktivet har inte horisontell direkt effekt gentemot privata rattssubjekt,
varken pa det sattet att direktivet ska tillampas direkt eller indirekt genom
att smygas in i svenska lagregler via begreppet ”god sed pa arbetsmark-
naden”.

Sammanfattning av grunderna for bestridandet

Bolaget beslutade att det inte langre avsag att ha tillsvidareanstéllda person-
liga assistenter i verksamheten. Arbetsbrist foreldg darmed, savitt avsag de
personliga assistenter som hade tillsvidareanstéllningar. Arbetstagarna
erbjods omplacering till den aktuella formen av visstidsanstéllning. Erbju-
dandena var skéliga och de accepterades av arbetstagarna. Bolaget hade fog
for atgarden. Arbetstagarna kan darmed inte anses ha blivit uppsagda i strid
med 7 8 anstallningsskyddslagen.

Arbetsgivarens agerande har inte heller varit i strid med god sed pa arbets-
marknaden och darmed stridande mot grunderna for anstéllningsskydds-
lagen.

Domskal
Tvisten

Bolaget hade tillsvidareanstallda personliga assistenter i Falun. Anstéllning-
arna hade 6vergatt fran Falu kommun till bolaget genom en verksamhets-
évergang ar 2012. Bolaget beslutade vid arsskiftet 2014/2015 att det fort-
sattningsvis inte skulle finnas nagra tillsvidareanstallningar for personliga
assistenter hos bolaget. Bolaget erbjod darfor de tillsvidareanstéllda person-
liga assistenterna i Falun i stéllet visstidsanstéllning hos bolaget, i form av
anstéllning for viss tid sa lange assistansuppdraget varar, i enlighet med kol-
lektivavtalet. I de skriftliga erbjudandena om &ndrad anstéllningsform
angavs att om arbetstagaren tackade nej till erbjudandet skulle han eller hon
sagas upp pa grund av arbetsbrist. Arbetstagarna accepterade erbjudandet
“under protest”.

Tvist har uppkommit mellan parterna om bolagets agerande ska jamstallas
med uppsagningar av 15 arbetstagares tillsvidareanstallningar hos bolaget
fran bolagets sida och om uppsagningarna i sa fall haft saklig grund eller om
bolagets agerande i vart fall varit i strid med god sed pa arbetsmarknaden
och darmed varit stridande mot grunderna for anstallningsskyddslagen.

Utredningen

Malet har avgjorts efter huvudforhandling. Parterna har inte aberopat nagon
bevisning.
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Nagra rattsliga utgangspunkter

Betraffande anstallningsavtal galler som utgangspunkt, liksom i fraga om
ovriga avtal, att den ena parten i avtalet inte ensidigt kan forandra avtalets
innehall. En forandring eller omreglering av anstéllningsvillkoren i ett
anstallningsavtal kan dock astadkommas om arbetsgivaren och arbetstag-
aren kommer 6verens om andrade villkor, t.ex. savitt avser I6nevillkor eller
sysselsattningsgrad. En sadan verenskommelse géller under forutsattning
av att avtalsforandringen inte strider mot t.ex. tvingande lag eller kollektiv-
avtal som parterna ar bundna av. Om en arbetsgivare foreslar en villkor-
sandring som inte leder till en 6verenskommelse mellan parterna, kan det
tankas att arbetsgivaren vill frigora sig fran anstéllningsavtalet genom att
sdga upp anstallningen och erbjuda anstallning pa andrade villkor. 1 det fal-
let géller anstéallningsskyddslagens uppséagningsregler.

Nér en arbetsgivare onskar &ndra anstéllningsvillkoren for alla eller en
grupp av arbetstagare ar det, mot denna bakgrund, inte ovanligt att arbets-
givaren l&mnar ett erbjudande om nya anstallningsvillkor och samtidigt upp-
lyser om att om de nya villkoren inte accepteras kan arbetsgivaren komma
att séga upp arbetstagaren pa grund av arbetsbrist.

Arbetsdomstolen har tidigare provat fragor om villkorsandringar, se t.ex.
AD 1993 nr 61 (avveckling av bilférman), AD 2001 nr 107 (fran provisions-
I6n till manadslén) samt AD 2012 nr 16, AD 2012 nr 47 och AD 2016 nr 69
(&4ndrade arbetstidsmatt).

| ett tidigt avgorande, AD 1978 nr 40, som handlade om &ndrad anstall-
ningsform, har Arbetsdomstolen uttalat féljande. Uppenbarligen kan en
omvandling av en tillsvidareanstallning till en tidsbegransad anstallning,
vilken sker pa arbetsgivarens initiativ, i manga fall vara att jamstalla med en
uppsagning och, om det saknas fog for atgarden, forklaras sakna verkan
sasom stridande mot grunderna for anstallningsskyddslagen.

Ska arbetstagarna anses ha blivit uppsagda?

Parterna ar 6verens om att det var bolaget som tog initiativ till att forandra
anstallningsvillkoren for de 15 arbetstagarna, pa sa satt att de i stéllet for att
vara tillsvidareanstallda skulle bli visstidsanstéllda fran och med den

23 februari 2016. Parterna &r vidare Overens om att arbetstagarna inte 6ns-
kade denna fordndring, men att de accepterade erbjudandet och att de dar-
med ingick en 6verenskommelse om ny anstéliningsform.

Arbetsdomstolen finner inte anledning att ifragasatta forbundets uppgift att
arbetstagarna accepterade erbjudandet for att de var radda for att annars inte
fa vara fortsatt anstallda hos bolaget. Bolaget hade i erbjudandena upplyst
om att for det fall erbjudandet inte accepterades skulle arbetstagaren ségas
upp pa grund av arbetsbrist.

Enligt forbundet ska arbetsgivarens agerande — att stélla arbetstagarna infor
valet att acceptera andring av anstéllningsformen eller annars bli uppsagda —
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jamstéllas med att arbetstagarna blev uppsagda. Enligt férbundet var det
ingen arbetsbristsituation och det saknades i 6vrigt fog for atgarden. Arbets-
givarparterna ar av motsatt uppfattning. Parterna ar ocksa oeniga om bolaget
borde ha utrett om det fanns lediga tillsvidareanstéallningar hos bolaget.

Parterna ar alltsa oense i fragan om det forelag arbetsbrist hos bolaget och
om bolaget hade kunnat sdga upp arbetstagarna pa grund av arbetsbrist om
de hade tackat nej till erbjudandet om andrad anstallningsform. Arbets-
domstolen prévar forst om det var fraga om en arbetsbristsituation.

Var det frdga om en arbetsbristsituation?

Begreppet arbetsbrist &r rattstekniskt till sin natur och forenklat uttryckt &r
en arbetsbristuppsagning en uppsagning som inte beror pa forhallanden som
hanfor sig till arbetstagaren personligen. Det kan réra sig om driftsinskrank-
ningar, men dven andra organisatoriska forandringar.

Savitt avser “omreglering av anstillningsvillkor” har domstolen i AD 1993
nr 61 uttalat bl.a. féljande.

Bolagets uppsagningar har skett sedan det visat sig att nagon éverens-
kommelse om avveckling av bilférmanen inte har kunnat uppnas. Det ar
darmed frdga om uppségningar for att bringa anstéllningsforhallandet att
upphora och anstéllningsskyddslagens uppséagningsregler ar tillampliga.
Syftet har dock inte varit att minska antalet anstéllda. Bolaget har darfor
erbjudit de uppsagda TV-teknikerna ateranstallning utan bilférman. Man
kan stalla fragan vilken betydelse kravet i 7 § forsta stycket anstallnings-
skyddslagen att en uppsagning skall vara sakligt grundad har fér en upp-
sagning som pa detta sétt endast syftar till omreglering av anstallnings-
villkoren och som inte beror pa omstandigheter som hanfor sig till arbets-
tagaren personligen. Svaret ar att denna regel principiellt sett inte har
nagot reellt innehall i en sadan situation. Det star arbetsgivaren i princip
fritt att genom uppsagning frigora sig fran anstéllningsavtalets innehall
och erbjuda ny anstéllning pa andrade villkor. Alternativet skulle vara att
det lades i domstolens hander att avgora vad som utgdr skéliga anstéll-
ningsformaner. Detta &r en 16sning som inte &r accepterad i svensk arbets-
ratt.

Det ar riktigt, som forbundet har gjort gallande, att i forevarande fall var det
inte fraga om nagon forestaende forandring av bolagets organisation som
sadan eller av arbetstagarnas arbetsuppgifter, sysselsattningsgrad eller
arbetstider. Arbetsgivaren dnskade dock fortsattningsvis bedriva verksam-
heten med personlig assistans utan tillsvidareanstéllda. Detta &r, enligt
Arbetsdomstolens mening, en organisatorisk férandring, liksom andra &nd-
ringar av villkoren mellan arbetsgivaren och alla eller en viss grupp av
arbetstagare. Bolagets skal for att &ndra anstéliningsformen var inte hanfor-
liga till arbetstagarna personligen.

Det bolaget ville e°1_s_tadkomma var alltsa en andring av arbetstagarnas
anstéllningsform. Aven anstallningsformen &r ett anstallningsvillkor, om
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anstéllningen ska gélla tills vidare eller for viss tid med de skilda rattsverk-
ningar olika anstallningsformer har enligt lag eller avtal.

Enligt Arbetsdomstolens mening har en arbetsgivare i princip ratt att av
verksamhetsskél séga upp tillsvidareanstéllda arbetstagare for att i stallet
erbjuda dem en annan tillaten anstallningsform. I AD 1996 nr 20 har Arbets-
domstolen uttalat att det ytterst ar arbetsgivaren som beslutar om huruvida
den personal som ska utfora arbetet i verksamheten ska vara anstalld tills
vidare eller pa viss tid.

| en situation da arbetsgivaren har tillsvidareanstéllda i viss verksamhet,
men inte 6nskar bedriva den verksamheten med tillsvidareanstéllda fore-
ligger séledes, enligt Arbetsdomstolens mening, arbetsbrist med anstall-
ningsskyddslagens terminologi. Situationen kan jamstéllas med att arbetsgi-
varen inte langre vill driva verksamheten med egen personal, utan i stallet
t.ex. hyra in arbetskraft.

Slutsatsen av det anforda ar att bolagets beslut att driva verksamheten per-
sonlig assistans utan tillsvidareanstallda, medforde att det uppkom arbets-
brist for personliga assistenter med tillsvidareanstéllning.

Forbundets pastdende att bolaget inte hade foq for tgarden

Forbundet har vidare gjort gallande att arbetsgivaren inte hade fog for atgéar-
den, men inte narmare preciserat pa vilket satt atgarden saknat fog, forutom
att — som domstolen forstatt talan — det inte var fraga om en arbetsbristsit-
uation. Forbundet har daremot anfort att de omstandigheter som arbetsgivar-
parterna aberopat till stod for att atgarden varit befogad, inte inneburit fog
for atgarden.

Arbetsdomstolen gor foljande bedémning.

Arbetsdomstolens uttalande i AD 1978 nr 40 — att en omvandling av en tills-
vidareanstallning till en tidsbegransad anstéllning, kan vara att jamstalla
med en uppsagning och, om det saknas fog for atgarden, forklaras sakna
verkan sasom stridande mot grunderna for anstallningsskyddslagen — maste
ses mot bakgrund av omstandigheterna i det malet. En tvistefraga i det malet
var om en av tva arbetstagares anstallningskontrakt om tidsbegransat arbete
i tre manader skulle frankannas verkan enligt sin ordalydelse. Det var inte
fraga om en arbetsbristsituation.

Anstallningsskyddslagen bygger pa tanken att det principiellt sett ar arbets-
givaren ensam som bestammer hur verksamheten ska organiseras och bedri-
vas. En annan sak &r att arbetstagarsidan kan ha ett inflytande ocksa i fragor
av detta slag, t.ex. genom bestdammelserna om arbetsgivarens skyldighet att
forhandla enligt medbestdmmandelagen. Arbetsgivarens bestdammanderétt i
dessa fragor galler i princip aven om det i och for sig skulle finnas fog for
uppfattningen att t.ex. en av arbetsgivaren beslutad férandring av sitt fore-
tags organisation eller personalstyrka inte ar lamplig (se t.ex. AD 1993 nr
101 och AD 1997 nr 121).
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Arbetsgivaren i detta mal fattade beslut om att verksamheten personlig assi-
stans fortsattningsvis skulle bedrivas utan tillsvidareanstéllda. Arbets-
domstolen har funnit att det ddrmed fanns arbetsbrist i relation till de arbets-
tagare som hade tillsvidareanstallningar. Vid den bedémningen ar det
Arbetsdomstolens uppfattning att det inte i en arbetsbristsituation, kravs
nagon ytterligare bedémning av fragan om arbetsgivaren av verksamhets-
skal hade fog for atgarden.

Den erbjudna anstéllningsformen

Nér det galler den form av visstidsanstallning som arbetstagarna erbjods av
bolaget kan féljande anforas.

Enligt 4 § anstéllningsskyddslagen géller som huvudregel att en anstéllning
géller tills vidare, om inte annat har avtalats. Ratten att avtala om tidsbe-
gransad anstallning ar enligt anstéllningsskyddslagen begransad i enlighet
med vad som foljer av 5-6 88 samma lag. Enligt 2 8§ anstéllningsskydds-
lagen ar det dock tillatet att gora avvikelser fran 5-6 §§ samma lag genom
ett s.k. centralt kollektivavtal och under vissa angivna forutsattningar aven i
s.k. lokala kollektivavtal. Lagstiftaren har alltsa givit kollektivavtalsparterna
mdjlighet att genom kollektivavtal komma dverens om avvikande regler
avseende visstidsanstallningar.

Parterna ar 6verens om att anstallningsformen — for viss tid sa lange assi-
stansuppdraget varar — infordes i kollektivavtalet i samband med att LSS
infordes. Kollektivavtalsparterna har alltsa gemensamt, mot bakgrund av
regleringen i LSS, kommit 6verens om en sarskild form av visstidsanstall-
ning sarskilt anpassad for verksamhet med personlig assistans enligt LSS.
Anstallningsformen har alltsa stod i kollektivavtalet. Det finns inte skal for
Arbetsdomstolen att i detta mal ta stallning till om det ar forenligt med
anstallningsskyddslagen att arbetsgivaren nar sarskilda skal foreligger far
séga upp anstallningen.

Omplaceringsskyldigheten

Om arbetstagarna inte hade accepterat erbjudandet om visstidsanstéllning
hade det, enligt Arbetsdomstolens redan gjorda beddmning, férelegat forut-
sattning for uppséagning pa grund av arbetsbrist av de tillsvidareanstallda
personliga assistenterna. En ytterligare forutsattning for att de skulle ha kun-
nat sagas upp pa grund av arbetsbrist ar att omplaceringsskyldigheten enligt
7 § andra stycket anstéllningsskyddslagen hade varit uppfylld. Erbjudandet
om visstidsanstallning far da bedémas som ett omplaceringserbjudande. Fra-
gan i detta fall ar da om det funnits lediga tillsvidareanstallningar hos bola-
get som arbetstagarna hade kunnat erbjudas i stéllet, och att erbjudandet om
visstidsanstéallning darmed av det skalet inte skulle ha varit ett skaligt
omplaceringserbjudande (jfr AD 2006 nr 11). Ett i och for sig skaligt ompla-
ceringserbjudande pa annan ort kan a andra sidan innebéra att arbetstagaren
har godtagbara skél att tacka nej till erbjudandet, se t.ex. AD 2006 nr 15.
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Bolagets beslut att bedriva verksamheten personlig assistans utan tillsvida-
reanstéllda innebar att det inte skulle finnas nagra tillsvidareanstallningar
inom den verksamheten. Det &r ostridigt att i Falun bedrev bolaget enbart
verksamhet med personlig assistans. Det skulle alltsa inte finnas nagra tills-
vidareanstallningar hos bolaget i Falun. Arbetstagarna erbjods fortsatt
anstallning med samma arbetsuppgifter som tidigare i Falun. Det har inte
pastatts att forbundet vid de medbestammandeférhandlingar som fordes
infor villkorsandringen skulle ha framfort att bolaget borde underséka moj-
ligheterna till tillsvidareanstéllning i annan verksamhet pa andra orter.
Arbetsdomstolens samlade bedémning &r att det i detta fall inte hade varit
skaligt att krdva att arbetsgivaren skulle ha undersokt mojligheterna att pla-
cera de 15 arbetstagarna inom annan verksamhet hos bolaget pa andra orter i
landet (jfr AD 2013 nr 60).

Sammanfattande bedémning

Bolagets agerande, att under hanvisning till arbetsbrist erbjuda anstallning
for viss tid sa lange assistansuppdraget varar i stallet for den tillsvidarean-
stéllning som arbetstagarna hade, kan enligt Arbetsdomstolens mening inte
jamstéllas med att arbetstagarna blivit uppsagda. Det forelag arbetsbrist i
anstéllningsskyddslagens mening, den erbjudna visstidsanstallningen var en
av de centrala parterna éverenskommen anstéallningsform enligt kollektivav-
talet och det hade inte varit skaligt att krdva att arbetsgivaren skulle ha
undersokt méjligheterna till omplacering inom annan verksamhet pa andra
orter. Arbetsgivarens upplysning, att for de fall arbetstagarna inte skulle
acceptera erbjudandet om visstidsanstallning skulle arbetstagarna kunna
sagas upp pa grund av arbetsbrist, var alltsa korrekt.

Slutsatsen av det anforda ar att bolaget inte kan anses ha agerat i strid med
7 § anstallningsskyddslagen.

Arbetsdomstolen vill dock framhalla att det kan finnas situationer dar
arbetsgivarens forslag till villkorsandring lamnas pa ett sadant sétt eller har
ett sadant innehall att en 6verenskommelse i enlighet med erbjudandet kan
sdgas strida mot grunderna for anstallningsskyddslagen eller enligt allménna
avtalsrattsliga regler vara ogiltiga.

Var bolagets agerande i strid med god sed pa arbetsmarknaden och darmed
stridande mot grunderna for anstallningsskyddslagen?

Forbundet har, for det fall arbetsgivarens agerande inte varit att jamstalla
med uppsagningar, gjort gallande att arbetsgivarens agerande i vart fall varit
i strid med god sed pa arbetsmarknaden och darmed stridande mot grun-
derna for anstéllningsskyddslagen och i och med det skadestandsgrundande.
Forbundet har anfort att agerandet varit i strid med god sed pa arbetsmark-
naden eftersom, enligt forbundet, omvandlingen av arbetstagarnas tillsvida-
reanstallningar till visstidsanstéallningar skedde helt pa arbetsgivarens initia-
tiv och mot arbetstagarnas vilja och eftersom det inte forelag nagon arbets-
brist och det saknades fog for atgarden samt da den aktuella anstéallningsfor-
men inte &r forenlig med visstidsdirektivet.
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Arbetsdomstolen har redan behandlat fragorna om det forelag arbetsbrist
och pastaendet att det inte forelag fog for atgarden och konstaterat att den
erbjudna anstéllningsformen hade stéd i kollektivavtalet. Att en arbetsgivare
tar initiativ till att &ndra anstallningsformen for alla eller en grupp av arbets-
tagare till en i kollektivavtal reglerad visstidsanstallning sarskilt anpassad
for den aktuella verksamheteten — vilket kollektivavtal arbetsgivaren ar bun-
den av — kan, enligt Arbetsdomstolens mening, typiskt sett inte anses vara i
strid med god sed pa arbetsmarknaden.

Forbundet har dock gjort géllande att anstallningsformen inte &ar férenlig
med visstidsdirektivet och att agerandet i vart fall av det skélet &r i strid med
god sed pa arbetsmarknaden, vilket arbetsgivarparterna bestritt.

Parterna ar 6verens om att visstidsanstallningen i fraga tillkom i samband
med att LSS antogs. Av ordalydelsen “anstéllning for viss tid sa lange assi-
stansuppdraget varar” framgar att anstdllningen upphor i och med att assi-
stansuppdraget upphor. Anstéllningen i fraga kan, enligt kollektivavtalet,
aven upphdra dessforinnan, t.ex. nér arbetsgivaren inte langre kan garantera
assistansens kvalitet och/eller sédkerhet eller nar brukaren och assistenten
inte langre fungerar tillsammans. Enligt arbetsgivarparterna aterspeglar
detta vad som anges i 6 8 LSS om att den enskilde (brukaren) i storsta moj-
liga utstrackning ska ges inflytande och medbestdmmande Gver insatser som
ges. En form av insats for sarskilt stod och sarskild service ar enligt 9 § LSS
bitrdde av personlig assistent. | forarbetena till LSS (prop. 1992/93:159 s.
63) anges ocksa att personer som behdver mycket omfattande hjalp, eller
hjalp av mycket privat karaktar, bor ges ett avgorande inflytande 6ver vem
som ska ge hjalpen.

LSS tradde i kraft den 1 januari 1994. Ramavtalet om visstidsarbete, under-
tecknat av EFS, UNICE och CEEP, &r fran mars 1999 och visstidsdirektivet
ar utfardat den 28 juni 1999. Néar de i malet aktuella kollektivavtalsparterna
forhandlade fram avtalstexten i kollektivavtalet personlig assistans, om
anstallningsformen anstéllning for viss tid sa lange assistansuppdraget varar,
fanns alltsa inte visstidsdirektivet.

Direktivet har, enligt klausul 1 i ramavtalet, bl.a. till syfte att férhindra miss-
bruk som uppstar vid tillampningen av pa varandra foljande anstéllnings-
kontrakt eller anstallningsforhallanden.

I klausul 5 i ramavtalet anges foljande.

1. For att forhindra missbruk som uppstar genom anvéandandet av pa
varandra foljande visstidsanstallningskontrakt eller visstidsanstallnings-
forhallanden, sa skall medlemsstaterna, efter samrad med arbetsmark-
nadens parter i enlighet med nationell lagstiftning, kollektivavtal eller
praxis, och/eller arbetsmarknadens parter, dér det inte finns likvérdiga
lagliga atgarder for att forhindra missbruk, pa ett satt som tar hansyn till
behoven i sarskilda branscher och/eller till kategorier av arbetstagare,
infora en eller fler av foljande atgarder:

a) Bestdmmelser om objektiva grunder for fornyad visstidsanstallning.
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b) Bestammelser om en évre sammanlagd tidsgrans for flera pa varandra
foljande visstidsanstéllningar.
c) Bestammelser om hur manga ganger en visstidsanstéllning far fornyas.

Sverige har genomfort visstidsdirektivet genom regler i anstallnings-
skyddslagen, senast genom en lagandring som tradde i kraft den 1 maj
2016 (se 5, 5 a och 5 b 88 anstallningsskyddslagen).

Enligt 5 § anstallningsskyddslagen far avtal om tidsbegransad anstéll-
ning traffas i fyra fall, namligen i form av allmén visstidsanstallning,
vikariat och sasongsarbete samt nar arbetstagaren har fyllt 67 ar. |

5 a 8 samma lag finns en s.k. takregel som innebadr att en allmén viss-
tidsanstallning eller ett vikariat overgar till en tillsvidareanstallning
ndr en arbetstagare varit tidsbegransat anstélld pa visst angivet satt
under en viss period hos arbetsgivaren. Regeln om dvergang till en
tillsvidareanstélining galler dock, enligt 5 b § anstéllningsskyddsla-
gen, inte for den som fyllt 67 ar.

Darutover ar det tillatet med provanstallning under sex manader (se
6 § anstallningsskyddslagen).

Som redan redovisats ar det enligt 2 § anstéllningsskyddslagen tillatet
att gora avvikelser fran 5-6 8§ anstallningsskyddslagen genom kollek-
tivavtal. Som Arbetsdomstolen uttalat tidigare finns det dock granser
for den avtalsfrihet som 2 § anstallningsskyddslagen ger kollektivav-
talsparter, se t.ex. AD 2004 nr 73 med hanvisning till AD 1995 nr 108
och AD 1996 nr 20. Om arbetstagaren genom ett sadant kollektivavtal
t.ex. far ett vasentligt samre skydd &an anstallningsskyddslagen ar tankt
att ge och om féljden blir en otillbérlig urholkning av arbetstagarnas
lagstadgade réattigheter kan avtalet forklaras ogiltigt i den del som det
gar langre an vad lagen kan anses medge. Sa befanns vara fallet i

AD 1995 nr 108, savitt avsag kollektivavtal som innebar att foretra-
desratten till ateranstéllning helt avtalades bort. Motsatt bedémning
gjordes avseende en reglering varigenom anstallningsskyddslagens
turordningsregler var bortavtalade (se AD 1996 nr 20).

Forbundet har inte gjort gallande att kollektivavtalsregleringen om den
aktuella anstallningsformen &r ogiltig, utan att det skulle strida mot
god sed pa arbetsmarknaden att omvandla en tillsvidareanstallning till
den aktuella visstidsanstallningen, med beaktande av bl.a. visstidsdi-
rektivet. Ingen av kollektivavtalsparterna i malet har lamnat nagon
uppgift om att de efter att direktivet antagits, i avtalsférhandlingar
eller pa annat satt, skulle ha behandlat fragan om den aktuella anstall-
ningsformens forenlighet med direktivet.

Arbetsdomstolen kan konstatera att det i punkten 8 under allmanna
Overvéganden i ramavtalet anges att visstidsanstallningskontrakt ar en
kénnetecknande anstéllningsform inom vissa branscher, yrken och
verksamheter som kan passa bade arbetstagare och arbetsgivare och
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att det i klausul 5 i ramavtalet hanvisas till att hansyn ska tas till
behoven i sérskilda branscher och/eller till kategorier av arbetsta-
gare”. Arbetsdomstolen kan ocksa konstatera att en atgard som enligt
direktivet kan vidtas for att férhindra misshruk av pa varandra fol-
jande visstidsanstéllningar ar bestimmelser om objektiva grunder for
fornyad visstidsanstallning, dvs. det kravs inte att det finns bestam-
melser om en dvre sammanlagd tidsgréans for flera pa varandra fol-
jande visstidsanstallningar eller om hur manga ganger en visstidsan-
stallning far fornyas.

Arbetsdomstolen kan, med beaktande av ovan angivna omstandig-
heter, inte komma till slutsatsen att det skulle strida mot god sed pa
svensk arbetsmarknad att ta initiativ till att andra arbetstagarnas tills-
vidareanstéllningar till en i kollektivavtalet 6verenskommen visstids-
anstallning, pa satt som ar tillatet enligt anstallningsskyddslagen, och
som, enligt Arbetsdomstolens mening, inte uppenbart kan anses vara
ofdrenlig med visstidsdirektivet.

Sammanfattande bedémning

Arbetsdomstolen har gjort beddmningen att bolagets agerande inte varit att
jamstélla med uppsagningar och darfér inte i strid med 7 § anstallnings-
skyddslagen. Arbetsdomstolen har inte heller funnit att bolagets agerande
varit i strid med god sed pa arbetsmarknaden och darmed stridande mot
grunderna for anstéallningsskyddslagen. Forbundets talan om allmant skade-
stand till arbetstagarna for brott mot 7 § anstallningsskyddslagen eller grun-
derna for anstéllningsskyddslagen ska darfor avslas.

Rattegangskostnader

Forbundet har forlorat malet och ska som tappande part ersatta arbetsgivar-
parterna for deras rattegangskostnader. Om beloppet rader inte tvist.
Domslut

1. Svenska Kommunalarbetareforbundets talan avslas.



2. Svenska Kommunalarbetareforbundet ska ersatta Vardforetagarna och
Omsorgscompagniet i Norden AB for rattegangskostnader med 77 250 kr,
avseende ombudsarvode, med ranta enligt 6 § rantelagen pa beloppet fran
dagen for denna dom till dess betalning sker.

Ledamoter: Cathrine Lilja Hansson, Inger Andersson, Inga Jerkeman,
Jan-Peter Duker, Cathrin Dalmo, Ronny Wenngren och Anders
Hammarbéck. Enhalligt.

Rattssekreterare: Malin Simon Holm
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